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.I. INTRODUCCION: LOS RECURSOS HUMANOS PARA EL SENA 
El SENA, según la l ey Colomb iana, es el Instituto e ncargado de cumpllr l a 
polltica. .social de l Gobierno en e l ámbito de l a promoción y de l a Formación 
Profesional de los r ecur s os humanos de l pa ís, por cons iguiente e l SENA 
trata principa lme n te l a formac ió n en su r e lación con el progreso económico 
de producci6n, distribuc ión y cons umo. 
La F o rma ció n Profes iona l, que es el medio po r el cual el SENA cumple sus 
obje tivos, no es solamen te e l s istema de impart ir conoc imientos info r mati -
vos de adiestramiento en habilidades, sino que , compre nde toda una gama 
de acUvidad~s desde aprend er unos conceptos hasta formarse como ·empre-
sario~ al mismo tiempo que se crea una empresa, se cambia una tecnología 
o se aumenta la productividad de una actividad econ6m lea. 
Si bien se preocupa porque la part icipación ·del trabajador se r ealice de una 
manera "Integral", es decir, no solo con habilidades y conocimientos, sino, 
ejerciendo plenamente sus derechos y deberes como persona que pa rticipa 
concientemente en una sociedad en búsqueda de un biene star, d ebe pone r es -
pecial énfasis en su r e lación económica con la Sociedad y dirigir l a formaci6~ 
del trabajador como sujeto y objetivo del proceso económico . Es dec ir, que 
partici pe como persona en ia pi.anea<.: i.ó u, t:i. µJ. U\;it:dv ~ el fJ.1:vdü..:t0 .::!.:.! :: ~;:;~~ 
ma econ6.mico. E l SENA se· preocupa por la r iqueza humana, por el hombre 
como creador de r iqueza y como riqueza é l mismo . 
La educaci6n, por s { mis ma, se puede considerar según e l uso que se va a 
hacer de ella como un b ien durable de consumo o con un bien de cap ital, en 
cuanto que, se adqu iere educación para satisfacción pro pia o e n bús queda de 
una participación más eficiente y rentable e n un proceso productivo . El SE -
NA se preocupa de l a educación como bien de producció n, es d ec ir como un 
bien social, para aumentar el bienestar de una comunidad determinaáa con 
unas dimensiones de tiempo y espacio definida s . 
En términos económicos el SENA mira la Formación P r ofesiona l como un 
cap ital humano capaz de generar productos económicamente med ibles, pa-
ra lo cual l a pregunta que el SENA debe r espo nde r es básicamente la s iguien· 
te: 
Dada la asignaci6n de recursos escasos, en donde el gasto en formación pro -
fesional (tornando como gasto el uso de cua lquier recurso que pueda ser utili 
zado en otra actividad productiva) es más productivo, es decir tie ne el uso 
6ptimo de l a m aoera óptima? . 
La respuesta a esta pregunta se pu.ede enfocar . de varias mane r as : 
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1. E l Enfoque del Mercado de Trabajo : 
En u na economía no planificada totalmente, las necesidades de capacitación, 
como las de c ualquier bien, se estudian a través de las fuerzas de oferta y 
demanda corrigiendo solamente las ínperfecciones del mercado. La mayor 
necesidad estaría manifestada por un mayor salario que medirá excesos de 
demanda sobre la oferta, la menor necesidad estaría medida por un meno r 
salario en donde se reflejará e l exceso de oferta sobre l a demanda, Sin 
embargo, s i bien este enfoque es útil, no es suficiente en paises subdesarro-
llados donde e l problema no es mejorar l a perfecc i6n de l mercado sino crear 
b ienes que no existen o adoptar tecnologías que no se usan o explotar recur-
sos que no se explotan. En este contexto el aumento de los ingresos de los tr 
( 
bajadore.s: la estructura de sa arios; las funciones de producción, solamente 
nos darán lo q ue ha r epresentado la educación dentro de un marco de necesi-
dades fijadas por un mercado q ue tiene un alcance muy limitado, • 
2. Enfoque de la Capacitación como Promoción de Desarrollo: 
La capacitación como forma de impulsar un desarrollo integral requiere com · 
plementar un estudio de mercado con un estudio de requerimiento de mano de 
obra calificada para e l logro de objet'ivos concretos de una sociedad, para 
p J·uu1uvt::.r Üt:H1éiw..ia:J fuLui C:1.i:. , tc1.;uvlu~r.:..5 e1.(lé(.uc..d.;..; j C:ü ~i¡¡ tcüéi- .;i,;t.;:;.;á.ti 
camente ~n cuenta que la educación tiene efectos externos que hacen que los 
b eneficios soc iales sean mayores que los beneficios privados , 
,. 
E n este enfoque lo Lmportante no e·s responder a Demandas de un Sector Mo-
derno, s ino c r ear mecanismos de u tilización de la mano de obra inf l uyendo 
en la tecnología, e n la creación de empresas y aún ea e l tipo mismo de ar tfoo 
los que s e va a consumir. 
. . 
Se toma explícitamente como aumento de l b ienestar social logrado por la ca-
pac itación. 
!. 1 . El r esolver los cuellos de botella en e l desarrollo económico causados 
por fa lta de capacitación. 
2. 2. L ograr una prom oc ión del t rabajador que se pueda medir a t ravés de una 
m ayor ~ovilidad o un mayor ingreso . 
2. 3.Am pliar l as oportunidades de formació n corno maner a de participar en el 
proce so productivo a travé s de l empleo o de la formación comunitaria de 
empresas . 
2. 4. Utilizar, d e una maner a eficiente, l a capac itació n c omo medio de cap ita-
liza c ión social, que permita la ge nerac ión de empresas que integren, de 
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una manera ren table y competitiva, a un trabajador individual o a un 
grupo de pe rsonas, al proceso económico del país . 
EL SENA COMO VINCULO ENTRE EDUCACION FORMAL Y EMPLEO 
El SENA se ha constituido en Colombia como la princ ipal vfa para pre-
parar los recursos humanos para ser utilizados inmediatamente en el 
proceso productivo en todos los niveles de cali.Jicaci6n con mayor énfasis 
en los oficios ca lificados y semicalificados . Como tal el SENA recibe 
la población a ,cualquier nivel de educación formal y le ense11a un oficio 
que Íe permita desempefiarse inmediatamente en el mundo del trabajo . 
Da da la limi.taci6n de los recursos y la magnitud de las neces idades, el 
SENA d ebe atender principalmente la capacitación en los oficios que no 
atiende el sistema formal de l a educación; además, el SENA es un sis te -
ma muy flex ible que permite una integrac ión contínua entre e l s istemá 
e ducativo eotr.e e l SENA y el mundo de l trabajo y el SENA . '• 
Es ln1eresant-e anotar que el contrato de aprendizaje ha sido una forma 
de man.tener u na ·cootfnua relación del sistema productivo y el SENA ade -
más d e reembolsar a l trabajador, e n parte, e l costo de ingreso no ganado 
para óe áicarse a capat.;~Laciúu. 
Lo a nterior nos lleva entonces a concluir que cualquier estudio de recur -
sos lmmanos en e l SENA debe considerar las características de la pobla-
ción y su movilidad entre las ocupaciones; la estructura del s istema edu-
cativo, su deserción y sus causas y el mundo de l a ocupación, midiendo 
la capac idad de absorció n de empleo o l a posibilidad de fomentar caminos 
diferentes ha cia la partic ipac ión de la población en el m u ndo económico . 
JI . GENERALIDADES 
1 . Nombre 
El pro-yecto se llama proyecto Estudio dP Recursos Humanos {Mercado 
de trabajo y evaluación). 
2. Ao tor:l-dades Competentes 
La Autoridad competente Neerlandesa será el M inistro encargado de los 
Asuntos de Cooperación al Desarrollo Internacional. 
La Autoridad competente Colombiana es el M inistro de Trabajo y Seguri-
dad Soclal. 
3. Autoridades Ejecutivas 
L a Autoridad Ejecutiva Ncerlan.desa ser á la Dirección de Cooper ac ión 
T écnica Internaciona l del Ministro de Relaciones Exter iores . 
. 
La ~utoridad Ejecutiva Colombiana será el Servicio Nacional de Aprcn= 
dlzaj e (SENA ). . 
4. Aporte Neerl andés 
E l A porte Neerlandés al Proyecto será de Florlnes 1' 496. 000, que se 
destinarán para pago . de expertos,· asesores, documentació n, via jes de 
estudio, seminarios y encuestas . · 
5. Aporte Colombiano 
El Aporte Colombiano será de US$ 417. 200 
6 . Ub lcacióa 
E l Proyecto se ejecutará en la ·subdirecci6n Gener a l de Planeaci6n 
. Y Control de la Direcci6n Gene ral del SENA . 
'l. Idioma 
E l Id ioUla Oficial será el Es pañol. 
III. PROYECTO 
1. Antecedentes / 
D e b ido a su constitució n, e l. SENA tuvo como primera orientación de 
sus programas e l r esponder a neces idades expresadas p::> r las e:npr e -
sas a través de var ios mecanismos , entre los cuales los principales --son: 
1.1. C onsejos Regionales 
Ea ellos estáa r epresentados los gremios de producción, los tr a -
bajador es, l a Iglesia y el Gobierno, los cuales aunque no continu~­
mente, sí en algunas circunstancias hacen peticiones concretas 
sobre c reación de p rogramas y sobre es tudio de algunas necesida-
d e s específicas. 
1. 2. Los Comités Técnicos Operativos 
Son Comités fo r mados para cada Centro o Programa por personas 
que r epresentan a los gremio s de producción de trabajadores en 
los Se c tor es que cubren el Programa. 
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1. 3. Contactos directos con los gremios y con las pe rsonas que parti-
cipa n en l a Actividad Económica . 
l. 4 . Utilizaci6n de l a Información proveniente de los estudio de segu i -
miento de los egresados. 
1. 5. Utillzac16n de informac i6n prove niente de los listados de l Instituto 
Colomb iano de los Seguros Sociales que serv ran pa ra a justar la in -
formación pro veniente de las e ncuestas genera l es . 
1. 6 . Encuestas d ir ectas generales y 25 especfficas, dlr igidas a los em-
pleadores que buscaba n medlr las necesidades sentidas a través 
de una pregunta directa sobre capac itac ión de l persona l y otras en-
cuestas a t r abajadores e n las cuales se medía también los de seos 
de capacitaci6 n de los mismos . 
La mayoría de estas encuestas no e r an de carácter nacional y se 
referían principa lmente a l Sector Empresarial. Los dos mayores 
estudios en este contexto fueron los de 1 966 que hizo e l SENA di-
r ectamente : cubrió 31. 239 establec imientos . La s egunda se rea -
lizó con e l DANE tomando como universo los establecimientos r e-
s etiados por Industria y Comercio e n 1971 y se encuesl6 3. 42 4 es-
tablecimientos eón un total de 259. 710 trabajadores, dentro de un 
· u niverso de 19. 919 ero presas y 481. 254 traba ja dor es . 
ENCUESTA EN 1958 Esta íué l a primera encuesta general sobre persona l ocu-
pado y necesidades d e Formación Profesional, realizada 
por el SENA a nivel Nacional. 
éubrl6 un total de 4. 360 establecimientos con 20 o más tra -
·--- bajadores y/o $100. 000. 00 o más de capital, estos ocupaha!l 
249. 831 trabajadores de los cuales 30. 4.37 necesitaban ca-
pacitación. No se encuestaron los departamentos :de Cór-
doba y Chocó. 
ENCUESTA DE 1960 En este afio se encuesta ron 8. 226 establecimientos, con 
338. 076 trabajadores, e n los cua l es 63. 458 necesitaban 
capac itación. Al igua l que la encuesta anterior no cubre 
los de partamentos de Córdoba, Chocó y Met a . 
ENCUESTA DE 1 961 Siguiendo el mismo criterio de las encuestas anteriores en 
este afio se cubrieron 4. 998 establee imientos que contaban 
co n 199. 925 trabajado r es, de ellos necesitaba n capacitaci6!" 
42. 601. La encuesta cubrió los departamentos ,de Atlántico 
BoHvar, Ca ldas, Cauca, Córdoba, Cundinamarca, Huila, 
Magdalena, Norte de Santander, Santa.nde r , Tolima y Valle. 
ENCUESTA DE 1 963 
ENCUESTA DE 1964 
ENCUESTA DE 1966 




Comprendió un total de 4.136 establecimientos que ocupaban 
149. 971 trabajadores, siendo sus necesidades de capacitación 
23. 418. Cubrió los s iguientes departamentos: Atlántico, 
Bolívar, Boyacá, Caldas , Córdoba, Huila, Magdalena, Nor -
t e d e Santander y Va lle. 
En esta ocasión fueron enc'uestados 13. 467 establee imientos 
con 1 O o más trabajadores y/ o $50. 000. 00 d> más de capital, 
los cuales ocupaban 372. 771 trabajadores. Los resultados 
de esta investigación fueron tabulados pero no publicados . 
Cubrió los departamentos de Antioquia, Atlántico, Cundina-
marca, t:lorte de Santander , _Tolim~ 1 Valle . 
Se encuestaron 31. 239 establecimientos con 1 O o más traba-
jadores y/o $5 0. 000. 00 o más de capital, los cuales ocu-
paban 787. 077 tr a bajadores. La encuesta cubrió los 22 de-
partam~ntos en que se encontraba dividido e l pa(s . 
Se tomó una muestra para las 12 ciudades mayores en los 
tama.t1os de empresa de 5 a 49 pe·rsonas ocupadas y censo par~ 
l?.9 d"..'!l"~.~ .i:-1"T'ln, rP~:.:ll=t V P l rP~fn fip l n~Í!=:. 'F.n P.~t;:t form :.\ Se ,, . 
encues tó un total de 3 . 424 establecimientos que ocupan 
259. 710 trabajadores , sobre un universo de 19. 919 empre -
sas y 481. 254 trabajadores . 
Estas encuestas no incluyeron l a División o (Agricultura, Ganadería, Silvicultura, 
caza y pesca). 
En los anos siguientes para determinar aeces ldades se tomaba como base los re-
sultados de l a encuesta 1966 y se proyectaba de acuerdo a las tasas de reposición 
y de crecimiento encontradas en las encuestas . 
2. Objetivos del Estudio 
Las principales preocupaciones del presente estudio son: 
a. Ampllar los criterlos que determinan la divers ificación y creación de 
programas e n el SENA , de estudios parciales de la demanda y de l a o-
ferta: de las posibilidades productivas; de la formació n como inversión 
y de la evaluación coattnua de los resultados . 
b. Establecimiento de un sistema que permita tener un oportuno y contrnuo 
flujo de info rmación: 
- Sobre las característ icas de la población objeto del SENA y la atención 
por otros sistemas de form ac!6 n semejan tes . 
J 
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- Sobre la tende ncia del apa rato _productivo y las neccs idades de ca paci-
tac ión que genera. 
Sobre l a estructura de la ocupacíón y la estructura del cambio qe sa -
larios. 
Sobre la promo9ión, movilidad, aumento de i ngreso , etc., logrados 
por la capacitación. 
- Sobre l a ·eficiencia y calidad de los egresados del SENA . 
c. L a planeació n de los estudios que son necesarios para ut ilizar l as esta-
dlsticas contlnuas que se produzcan en el país . 
d . Pla.neación de los estudios necesarios para actualizar y adaptar los estu-
dios contíouos, su periodicidad y alcance. 
E n cua nto al primer objetivo lo hecho hasta 1974 por el SENA en el sentido de 
búsqueda de las neces idades sentidas por las empresas; tiene s entido cuando la 
restricción fundamental es l a demanda con el supuesto impHcito de una oferta ili-
mitada de mano de obra y para atender una economía que se moderniza. 
Sin embargo, con ·el desarrollo planteado del SENA como un servicio de capacita-
ción de l gobierno como un impulso de l a promóción del trabajador, además de las 
necesidades del aparato productivo, debe buscarse los aspectos én los cuales e l 
. gasto del goblerno logre la mayor producción del trabajador al mismo tíempo que 
la mayor contribución a la productividad de l pa(s, As( el SENA se convierte en 
distribuidor de oportunidades de formación y en motor de desarrollo a través de 
los Recursos Humanos . 
3. Dimensiones del Estudio 
3 . 1. En e l Tiernp~ 
Todas las variabl es se considerarán en su evolución histórica, en su 
estado actual y e n sus perspectivas predecibles. Por lo tanto hará én.:. 
fasis en la u tilización de los censos y proyectará a l menos 10 áños. 
3 . 2. En el Espacio 
La inves tigación tiene cubrimiento nacional y debe analizar a nive l depar-
tam.ental todas las variables, Así mismo se estudiarán las diferencias 
producidas por s u zona rural o urbana. 
Dada la especial complejidad y falta de información de la zona rural se 
hará un estudio separado , con su prop ia metodología y peculiares obje-





3. 3. En la Actividad Econ6mica 
En lo posible se intentará llegar al m e nos a un análisis de agrupaci6n 
económica, es Elecir, tres dígitos según la CIU desagregando más para 
neces'ldades específicas. (74). · 
3. 4. En la Ocupac i6n 
Se buscará llega r al m enos al nivel de grupo prlmario a tres dígitos se-
gún la C. N.O. (289 dlvisiones posibl es,, 260 agrupaciones en Industria, 
DANE SENA 1970 y SENA actividad 150). 
Cualitativamente se hará énfasis en las actividades más dinámicas en e l 
aspecto de estado y posibilidades de absorción de empleo y las ocupaclo -
nes más productivas y las relacionadas con los plaaes nacionales y las 
inversiones. 
3. 5. En cuanto a la organización y el nivel tecnológico tomando como indicador 
de tecnología la relac ión de ~nsumos,, se puede dividir en: 
Sector· Moderno : Caracterizado por la utilización de tecnologfas inten-
sivas y altamente desarrolladas y l a existencia de una gran división 
rlP.1 tr~h~in . .. 
- Sector Tradicional: Cuyas actividades son intermedias entre e l· sector 
moderno y el marginal o informal y se caracterizan por la utilizac ión 
de cierto tipo de maquinaria, el empleo de personal de cierto nivel de · 
calificación y la posesión de equipos humanos que realizan labores di-
ferencladas en el proceso productivo, pero sin alcanzar los niveles de 
especialización del Sector Moderno. 
- Sector Marginal o Informal: Que constituye el extremo opuesto a l Sec-
tor Moderno y se caracteriza por la utilización intensiva de mano de 
obra y un empleo casi nulo de otros insumos, carece de división del 
trabajo y desarrolla actividades esencialmente rutinarias a nivel del 
trabajador. 
Dentro de este marco de conceptos,, el estudlo profundizará especialmente en lo 
que se refiere a los Sectores Tradicional y Marginal o Informal. 
3. 6. En cuanto a la calidad de la mano de obra debido a la capacitación y educac ión 
se estudiará la incidencia de toda la educación formal y en especial la que ten-
ga prop6sltos slmilares al SENA. Aqu( la finalidad es la de hallar puntos de 
referencia de la acción SENA, las características de los poslbles aspirantes, 
de los sectores menos atendidos por otras Instituciones. · 
J 
· ~ .. 
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4. CONTENIDO DEL PROYECTO DE EST UDIO DE RECURSOS 
'HUMANOS PARA LA P LANIFICACION EN E L AREA DE LA 
FORMACION PROFESIONAL . 
4 .1 • Estudio de l a oferta: 
El estudio deberá contener los s iguientes aspectos: 
. 4 .1 .1 C a r acter íst icas demográf i~s (cantidad) 
4.1 . 2 Caracterfsticas d e la pobl aci6n ( rel ación mercado 
d e t r abajo) 
4 .1 .3 Caracter fst icas educativas (calidad) 
4 .2 Estudio de l a Dema nda: 
C ons lde r ará l as s lgu lentes á r eas: 
4.2 . 1 Análisis de ocupación • (punto de equil ibrio) 
4 . 2 . 2 A nális is .del sector e con6mico (demanda der ivada) 
4.2.3 T ecnol ogfa (demanda m ediano plazo) 
4 .3 Estudio Mercado de T rabajo 
4 . 3 .1 Déficits o super avit 
4 .3 .2 S a l a r ios (precios) 
----4 .4 E studio de Evaluación 
4 .4 .1 C a l ldad del producto 
. 4.4 . 2 Efecto socia l 
4 .4 .3 C a lida d de la acción S E NA 
4 .4 .4 Calidad de las estrategias 
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5. MARCO M ETODOLOGICO GENERAL 
La m e todol ogía que se va a e mple?r en el estudio , fundamental-
m ente cons istirá en el acoplo , sel e c ci6n, c r ítica , elaboración 
y anállsis de lnfo.rmación cualitativa y cuantitativa, proveniente 
de investigaciones ya realizadas por e l SENA, y por otros Ins -
titutos, e specialmente e l DANE . 
Cuando l as condiciones ·de las Investigación lo r equieran, se ha-
rán e s tudios de campo necesarios . 
M e todol6glcamente , el análisis se hará en forma comparativa 
entre las tendencias y proyecciones de la Oferta y l a Demanda 
de Mano de Obra y las realizaciones que l a Entidad muestr"'a en 
el campo de la Forrr:iación Profesional. 
La metodol o·gfa , er. gener a l, deberá conducir a l a e l aboraci6n de 
lndicadores contínuos que se constituyan en e lementos básicos 
para l a fijac iÓI'"\ de políticas y estructuración de Programas de 
Formac ión de l os Recursos Humanos, as í como de instrumentos 
de orie ntación para l a asignación de recursos de inversión, tan-




6 METODOL OGIA PARA EL EST UDIO DE LA 
OFERTA Y LA DEMANDA 
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Un e stud io a m ediano y largo plazo de l a Oferta y l a Demanda de 
mano de obra por ocupaciones requlere l a existencia de una infor-
m acl6n bastante completa. De ahí que los métodos de estudio ten-
g a n que desviarse de los ideales o haya que ahcer combinaciones 
cuando se trabaja con información deficiente . 
6.1. ESTUDIO DE LA DEMANDA: 
Son varlas l as metodologías que se han apl icado en otros pat-
ses para e l estudio de l a demanda ocupacional. Aunque aqu ( 
se propone e l u so de tres metodologías , es bueno hacer men-
ct6n de otr as formas d e enfocar e l estudio para mos tra r por-
qué se han desechado . 
6 . 1 • 1 M étodo de las e ncuestas: E s te método consiste en ha-
cer encuestas a los empresa-
rios preguntándo les sobre s us necesidades futuras de 
pers onal .• Aunque se usa para anal izar e l corto plazo. 
e s pbco confiable para pe ríodos mayores a un año . Nor-
malment~ , l os empresarios no tienen un plan de la fuer-
za de trabajo sino que actúa n de acuerdo a las neces lda-
des lnmed iatas. Podr ía ser válido para empresas gran-
des que cuentan con oflclna s de paneación d e las lnver-
slones y l os r ecursos humanos. Sin embar go, esto es 
rarís lma excepción. De ah( que para la pl aneación de 
.los r.ecu r sos humanos las encuestas a l os empresarios 
----- son un Lnstrumento subjetivo y de poca utllldad . 
6.1 .2 M étodo de c omparaciones Inte r nacionales: Consiste en 
suponer q ue 
la e s tructur a ocupaclonal d e Colombia en digamos, 1985 
·será slmilar a l a de Francia en 1950. Para ello se hacen 
proyecciones del Ingreso percápita en 1985 y de l a estruc-
tura del PIS. A cont inuación se toma un país avanzado sl-
mlla r a Colombia y se estudia en que perfodos presentaba 
los Índices de Col ombia en 1985 . Finalmente, se supone 
que la estructur:a ocupacional de C ':ll ombla en 1985 ser á 
la mlsma que l a del país X en el año Y' 
12 
El p rocedim lento está s ujeto a cr(ticas . Aunque l as grandes 
tendencias po r sectores econ6m icos pueden preverse , de a nr 
a pasar a la estructura por ocupaciones hay grandes d istancias . 
La validez del método requiere encontra r paises con l a m isma 
estructura económica de Colomb i~ . 
6 .1 .3 Método de normas de trabajo: En ocaslones , conocido e l cre -
cimiento de l pafs , es posibl e co-
ooce r el v61umen absoluto de l a m ano de obr a por ocupaciones, 
por medio de l a apllcación de unas normas de l insumo trabajo. Es-
te es el c aso de los paises socia lis tas donde existe una planifica-
cl6n. de las actividades m ás im portantes de l a económ la. Podría 
ser et caso del sector público en las económlas de m e r cado . De 
todas f ormas , su aplicación es resting ida y no ex iste la seguri-
dad de que las normas escritas del Servicio Civil se apliquen 
en la realidad . 
6 .1 .4 Métodos de extrapolación según l a t endencia : Este es' e l método 
más slmpl e . Basa-
do en l a lnformac l6n de años a nte r lores se hacen proyecciones 
del empleo por ocupaciones . Dentro de este enfoque de parte de 
las demandas por ocupación en cada sector eco nómico. L as s umas 
horizontal y vertical da n las de mandas por ocupación y sector eco-, . 
11ve \ 11.._0 . 
La relación funcional de l a cual se parte e s : 
. O r,s, l = (f(t) + e t 
/ 
O r, s, i,= <:fe manda por región (r), sector económico (s) y ocupa-
cl6n (l). 
-f\t)= func ión de tiempo 
et = Término aleato r lo 
La función f (t ) puede ser igual a b+et o b+e l og . to cua lquie r otro 
tipo de función, dependiendo de la relación con l a que se caracteri-
ce el cambio a través del tiempo . 
El método t iene la desventaja que se basa en que las condic iones pa-
sadas continuarán en el futuro. Sin embargo , permite fij a r unos 1 (-
m ltes o cotas supe rior e inferior. Por lo tanto se adopta como cri-
terlo para el estudio de la demanda. 
. · 
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6 .1 • 5 M étodo de l a extrapolación de la pra?ucclón y los coeficientes 
de insumo . 
E ste es e l método más comple jo y e l que requiere más infor-
m ación y herramientas más sofisticadas. Se basa en la cons-
trucción de tablas nacionales de ocupaciones según sectores 
econ6micoa 1 que da lugar a una matrfz de insumo producto. 
Los coeficientes a i j miden la cantidad de mano de obra de la ocup 
ocupación i en e l sector económico." j • 
j 
Los pasos a seguir son los s igu lentes: 
Para encontrar l a demanda en e l futuro se proyectan las va-
riables macroecon6m icas más importantes como ta producci6n 
y el empleo total por sectores econ6micos. De la matriz ocupa-
cional se conocen los porcentajes de personas por ocupac iones 
(a i j) que r equlere cada sector1 los cua les se aplican a los to-
tales de mano de obra para dar los empleos según ocupación . 
Varias observaciones son necesarias. En la aplicación más rá-
pida se s upone que la matriz de coeficientes se mantiene cons -
tante. Aunque esto es cierto para perfodos cortos de dos o tres 
élñus su "ª' iut!..:: ~~ uuuu~a ~ª' ·a .,:.ia;·..:..:. q\..i ¡¡-,:'.1¡_;¿.;-,;:;.i.::..3 , ¡:;.:.:-~ ¡:.::::-:: 
p a ises como C ol ombia que pasan por trans formaciones estruc-
tura les es necesario suponer que l a matriz varía e n un perfudo 
d e cinco años. 
' La proyecci6n de l a producción por regiones y sectores econ6-
mlcos es necesaria para e l proceso . Puede hace rse por tende n-
cias o mediante e l uso de un modelo econométrico que facilite la 
slmulaclón de dt'versas pol fticas . ·---6.1 .6 M étodo de extrapolación según la firma promedto 
Mas que un método de apliaclón general se s ug iere para comple -
mentar aquellas ramas de información deficiente . 
Consiste en conoce r l a d istribuci6n de las firmas según e l tama-
ño. En base a esto se deter m lna l a firma promedio y su empleo 
por ocupaciones . Conociendo e l camino de l a firma promedio en 
el tiempo y del número de f'lrmas basta con apl lcar la lnfo r ma-
cl6n de la flrma promedio pa ra de termina r la estructura ocupa-
cional futura . 
6.2 
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ESTUDIO DE LA OFERTA: 
L a oferta de trabajo por ocupaciones depende de los camb los 
demográficos y de las variables educativas. De ahí que el es-
tudio se da en dos niveles. Por un lado, la3 proyecciones de-
mográficas y por otra parte l a construcción de un mode l o edu-
cacional que relaciona la educación clásica y e l entrenamiento 
por grupos y edades. Este model o de los nuevos ingresos a l a 
fuerz.a de trabajo por niveles educativos. Conocida l a situación 
educativa en e l año T, se obtiene el efecto en e l perfodo K, de 
l a educación sobre las distintas ocupaciones . 
L os pasos más importantes en e l estudio de l a Oferta son: 
1. Determlnación del modelo ocupacional 
2. Proyecciones de l a población por reglones 
3. Proyección de l a PEA 
4. E s tudio de pérdidas por ocupación 
5. 'Estudio de ingresos por ocupación 
6. Proyección de oferta ocupacional. 
Fu:nc.lonalmente 
O l (t + Q = Olt-*· "I i - Rl 
O lt+ Oferta en t + l de l a ocupación 
ll= Jngresos 
. Rl= retiros 
I 
A su vez li es una función de los nuevos aspirantes a la fuerza de 
----..trabajo y del número de trabajadores que han sido trasladados de 
una ocupación i a otra como resultado del entrenamiento . 
L os retiros Ri dependen de las rruertes ocurridas en e l Intervalo 
de ta t + l , de las separaciones por invalidez , m atrimon io u o-
tras causas y de l a migración de los trabajadores con ocupación i. 
6.3 C OMPARACION DE LA OFERTA Y LA DEMANDA: 
Conocidas la oferta y la demanda por ocupaciones, por r eglones 
y por sectores económicos se comparan las dos y se estudian las 
~pac tones con exceso de oferta y demanda . 
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En el caso de que l a ofer ta sea m enor que l a demanda , por rr.edio 
de l a matrlz de ocup ac iones vs . educación se calcula e l esfuer zo 
educatlvo necesario para cam biar la situación • Aqu( entra en jue -
go e l problema de l a sustitución oe ocupaciones, ya que sl e l sis-
tema de entrenam lento produce 1 00 mecánicos de motores e llo no 
slgniflca que estén trabajando para l o que fusron fo rmados . Este 
punto, entonces, requ iere lnvestigaciób y forma parte del anál i-
sls de la oferta de mano de obra . 
7. M E TODOLOGIA DEL ESTUDIO SOBRE EMPLEO RURAL 
7 .1 Oferta de la F uerza de Trabajo 
·---
L a fuerza de trabajo está constitulda por e l volumen de pobla-
cl6n económicamente activa que esté disponibl e e n l a zona e n 
un m omento dado . Por clerto, dlcho volumen está sujeto a al -
teraciones constantes de acuerdo a las variaciones de mor-
bllldad , mortalldad y de los saldos migrator ios. Esto obliga 
naturalmente , a estudia r esas alter aciones a l o largo del 
tiempo . 
Otras caracter(~ticas que es necesario estudiar son l os volú-
m e nes por sexos , edades, sector de actlvldad , t tpo de ocupa-
c tón, mot i\~aclones migratorias , etc . 
El Ideal sería l a medición censal, para ll egar a determinar e l 
volumen de oferta de fue rza de t r abajo rura l disponible. Más 
ldeal aún ser fa poder continua r controlando dicho volumen a 
travé~ de encuestas de segu lm le nto con cor tes es tac tonales . 
Pero ante l a a usencia de tales técnicas, hay que r ecurrir a es-
tlmaclones basadas en el análisls de l os censos Últimos y en 
sus proyecciones , c omplementadas con chequeos en terreno, 
reallzados en zonas r epr esentativas de características regio-
nales definidas, de l a composición de los grupos famll lares 
campeslnos , de los movlmientos migrato rios zonales ., de los 
niveles Efe escolaridad predominantes, de las condiciones de 
vida vigentes ( ingresos , egresos), de l os valores r especto de 
la propiedad agrícola , de las expectativas de la juventud campe -
sina, de l grado de organización y de los mecanisrnos de partici-
pación, etc . 
7 .2 De m anda de l a Fue r za de Trabajo 
El volumen de la de manda está condicionado po r e l volumen da 
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p r oduccl6n de b ienes agrícolas y servlclos rurales . Este, 
a s u vez, está condicionado por la capacidad de disponibl-
lldad y de u tilización de t lerras agrfoolas , de tecnol ogfo., 
d e capital y de m ano de obra . S ln embargo, hay condicio-
nantes adicionales de gran importancia como la calldad de 
l os suel os, la ubicación del predio , su lejanía mayor o me-
nor de l os centros de d istr lbuc ión y consumo, de l a oportu-
nidad de asistencla técnica y del apr ovicionam Lento de in-
s umos, de l a capacidad c r editicia del productor , del acce-
• so fÍsico y comercial a l os mercados , de los sistemas de 
precios v egentes , de l a capacidad de producir a costos com-
petitivos, de la productividad y capacitación de l a mano de 
o br a , de las tasas de trlbutaclón, etc . , etc. 
La rnedici6n de l a demanda se dificulta por l a gran variación 
regional , por l a extensa variedad de cultivos y otras activi-
d ades , por las múltiples fases que tiene la preparación, siem-
b ra, m antenim iento y cosecha de cada cultivo y por las s ltua-
clones coyunturales que se presentan continua mente en el sec-
tor rural . 
- De a l H que par a m edir la de manda se recurre ordinariamente 
_, -"----- _,_ : ____ , __ ---·-~'- · ·- - · - ·'- .. _ . . . 
.......... ·• ..... n :u """ vo JVl • o . .t. • C.;t ~"'4~c..4'-IV.;:) t-'V I . \,,...QVO. \,.Q.I ·c:a . 1f IU\..H.JClULt.::. t 1 u:::; , H .. t:: 
que es un antecedente báRico para estimar cos tos de r=roducción, 
per"O é l no mide adecuadamente l a participación de individuos 
fisicamente considerados . Por ejemplo, se dice que una tarea a -
grícola d~mora 30 dtas en r eal izarse y que por ella se pagan 
3 0 j o r nales . Se debe suponer que ha s ido un ind ividuo quien 
la hizo , pero habrá sido efectlvamente así? . Sería e l mismo 
individuo qu ie n la inició y la term inó?. Si contestamos afirma-
tlvamente , debemos pensar que ese individuo fue desplazándo-
-- se de fase en fase . Pero cabe pr eguntar se , entonces , es un in-
dlvlduo capaz de r ealizar tareas d iferentes en e l transcurso de 
ta labor c ultural. ? . Es probable que s i se trata de cultivos sim-
. pl,es o de actividades sencillas, pero sl tomamos a modo de ejem-
plo , l a labor e n un trapiche, vemos que cada fase requiere e spe-
- clal istas (arrumadores de caña, moledores, alimentadores de 
horno, punteros, batidor es, empacador es, etc) . 
En sum a , a nuestro ju ido e l indicador "jornales" no refleja 
e xactam e nte e l núme r o de indlviduos que efectivame nte parti-
clparon en tareas. E .-tamos plenamente conc lentes de las 1 l-
m ltaclones que hay par a llegar a establecer l a r eal Ldad abso-
luta, pero tamb íen estamos segur os que e l indicador " jornales" 
\ 
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dlstorslona l a vlsión. Creem os más efectlvo procede r a de-
term tnar empíricamente , a través de l a observación e n te-
r reno o de l a lndagaclón d irecta a l campesinado , las fases de 
cada activida d y e l número de hombres que cada uno r equiere. 
En lo pos ible hay que aver iguar, a la vez, s l en la práctica 
se produce . e l desplazam le nto de ios mis mos campes lnos de 
dichas fase s o es común que haya r eemplazo de indiv iduos . 
E so de pe nderá mucho de las costumbres zonales, de l a d is -
pon lbll lda d de mano de obr a fam il lar o local, de l a capaci-
tacló n de l os pa rticipantes y de los slstemas de contratación 
vige ntes. 
Una vez obtenida esa inform ac ión, que puede ser apoyada , 
natura l mente , por indagaciones anterio r es de otros lnves-
tigadores , habría que calcul a r coeficlentes de mano de obra 
ocupada por una unidad r epresentat iva de l tipo de act iv idad 
(una hectárea , por ejemplo) . · 
P ara calcular t a l coeflclente se tomaría n como base el nú-
m ero de jornadas necesarias pa ra elaborar l a unidad sele -
cclonada y u n cierto per(odo de tie m po r e la tivame nte arbi-
tra rlo (pa r a e l caso del cultivo de caña pa ra panel a y de l a 
.... , ... ..._,,....,..,,...,.¡~,.... """' n l +-... ::onl,...ho c::c c c::r lrn::1 ~()() rlf';:\c:: rli:> t~;:\h;:i in" 
........ .. ---· - - ·-· · - · ·. - · -· -·,- ·-·· - 1 -- - - · - ,, · 
En sum a , se trata de de te rm lnar un cie rto número de hor,n-
bres t rabajando ( H), dura nte un determinado período de tie m-
po (T) pa ra un cie no númer o de unldades correspondiente (de 
supe rflcie, etc) (S). 
/ 
H por T darfa e l volume n de jornada de trabajo invert ido en 
la u nldad S . Sl ese volumen es dividido por e l núme ro rela -
tivame nte arbitrario de días trabajados en e l per íodo pre-es -
---- tablecido , obtendríamos un vol umen de lndlviduos que labor a -
ron l a un idad durante ese perfodo . 
Para l a estlmacl6n final, se multipl lcar(a e l coeficiente .por 
el núme ro de unldades en ~rabajo , determina ndo as( e l núme -
ro de individuos que se r e quie r e pa ra t al tipo de producción, 
o sea , la de m anda de m ano de obr a r equer lda . 
Dado lo a nterio r es que c r eemos indis pe nsable hacer obser-
vac iones de campo en r e lación con cul tivos importantes en 
cada r egión . S olamente as( se evitaría una homogenlzac ión 





Creemos que al SENA l e ln~eresan básleamente los individuos 
que partic ipan e n e l proceso productivo en fo r ma efectlva y no 
las c ifras abstractas general izadas, ya que sus programas de 
c a pacltación profesional apuntan a los individuos esos y a l os 
-déficits de m ano de obra callflcada que se produce frente a los 
requerlmentos del m enc ionado proceso productivo . 
7 . 3 . Las relaclones productivas 
Sl ente ndem os las r e laclones productivas como e l conjunto de 
nexos de t ipo económ ico que se establecen entre los pa rticipa n-
tes de l proceso económ ico, durante el trans curso de dicho pro-
ceso, t e nemos que aceptar que e l " empleo" de l a fuerza de tra-
bajo a tít ulo de factor productivo, depende en su volumen y con-
- tenido e n g r a n parte dela forma que adqu ieran d ichas r e laciones 
produc tivas . 
Por tal m otivo, c r eem os indispensabl e que j untamente con estu-
diar las caracte r ísticas y proyecciones de l empleo rural, hay 
que car acterizar tambfen l as relaclones product ivas que r lgen 
el proceso productivo e n cada zona y r especto de c ada act iv i-
dad . 
Es así que se hace necesario hacer un estudio r etrospectlvo 
del proceso de poblam.lento zonal y un anális is de l os factores 
d emog r áficos que han oper ado . Igual mente , hay que considerar 
los m ovimientos m lgr atorios que han afectado a l a zona r espec-
tiva . As( m is m o , hay que. a na lizar e l s istema de propiedad y 
tenencla de l a tierr a y los sistem as de aprovechamiento de la 
t ierra agr feota • E n cua nto a los grupos familiares campesinos , 
e s a cons ejabl e ver sus s istemas de ingresos y egresos • Las 
rela ciones produ ctivas en cuanto a los cultivos mismos deben 
ser ana l izados e n funci6 n de l a ofe rta y dem a nda de fuer za de 
traba j o estacional; del s is t ema agr ario y econ6mico de explo-
tación , d esde e l punto de vista técnlco (grado de mecan izaci6n, 
d e cap it a lización, de o r ganización e mpresaria l, e t c); de los ti-. 
pos de contr atación de fuer za de t rabajo; de los n iveles .sala ria -
les y de r egalfas; del sistema de explotac ión de tierra e n pro-
ducción (aparce r ía, a rre ndamie nto , comodato, etc); del .g r ado 
de desarrollo de las fuerzas p r oductivas (factor es de producción); 
d e la partic ipa ción tributa ria de cada s ector; y de los t ipos de la -
bores, su de nom inación ocupacional y factib illdad de callficación. 
Por Último, hay qu e a provechar l a o po r tunidad pa r a pe r f ila r l a 




7 .4 T areas metodol ó g icas del estudio sobre empleo rural 






A ná lis is hls t6r lco y está d istico del desarr ollo de mográfico 
d e l as distintas regiones del pafs en que se practiquen ac-
tlvidades agropecuar ias y rurales importantes . 
Anális is de la e s t r uctura de la tenenc ia d e l a tierra p ro-
duc tiva, en funci6n de la generaci6n de empleo rura l. 
E s tud io descrlpt1vo d e l os sistemas de rela ciones pro-
ductlvas en las dis tintas regiones en anális is . 
Deter mina ci6n de coeficientes ocupacionales por unida -
des agrope cuarias , de vol ume n trans portado y de s ervi-
cios , en cada r eglón, desagregando las fases de cada l a -
bo r cultural , de crianza , de dis tr ibuci6n y mercadeo y 
d e servic ios rura les . · 
O bservaciones d e ter reno en los s iguientes departamen-
tos, para anal iza r actividades agropecuarias y d e servi-
cios : En cada uno de e llos se ubica r(a l a zona de m ayor 
producción de los cult ivos que se indican y de ganaderfa , 
.. • - • • ,,,, • .. t • • 1 .para r eaL 1¿;ar Lc:t uu~er·vc:t1,; lUr 1 , La .1,;'-'aL '-'t:::ut:: ~e::: r · 1 •t::'-'• 16 ¡.:,.:;,, · 
o bservadores deb ida mente capacitados, que sepan indagar 
sin parecer entrevistadores y que cuide n de no ·c r ear des-
c onf lanza ent re los obser vadores:. 
I 
REGION No . 1 1' Llanos O r ientales" 
Meta = ma fz , sorgo y arroz 
REGION No . 2 1 "Litoral - And ina· 
Antioqu ia = maíz , fique , frÍjoles , caña para panel a y café 
Boyacá= Cebada y f rutales 
Cundinamarca= Cebada, t rigo, papas y cítricos 
Na riño= Cebada , t r igo, a n ís , cacao, papas, caña par a 
pa ne la y ganader fa . 
Santander= T abaco, piña , papayas , g uayabas 
Risaralda= Ganader! a y c afé 
Va lle= Cocotero, soya , caña de azúcar, caraota y vid 
Tolima = Ajo njo l í , algodón, maní y sorgo y caf é 
REGION No. 3 " Costa Atlántlca " 
C 6 rdoba= C ocot e r o , m aíz, c ítricos , ganad e r ía 
. . . 
·' 
·. 
César= Algod6n, sorgo, fl_que, arroz, aguacate 
Guaj ira= Ganadería 
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7 .4.6.Análisls de l a lnformaci6n recogida e n las observaclones 
de terreno, las cuales se desarrollarán de acuerdo a una 
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8. ASPECTOS METODOLOGICOS PARA LA EVALUACION SOCIAL 
8.1 Crite rios d e Evaluación: 
Cuatro son los criterios que or ientarán la E valuación de los 
Programas de For mación y adies tramiento de mano de obra., 




Se considera que un progr ama d e formac ión y adies-
t ramiento de m ano de obra e jerce un influjo decis i-
vo en lo s dos aspectos fundamentales del Bienestar 
Social: a ) En el a s pecto de Equidad, a través de l 
mejorami ento en la igualdad de opor tunidades de 
los individuos en su vida económica y soc ial, y d e 
l as empres as en s u capac ida d de utiliza r m ano de 
obra cualificada. b) E n e l aspecto de E fi ciencia 
facilitando una m e jor y m ayor as ignación de los 
Recursos Productivos de l a Sociedad. 
L a evaluación de un Program a de Formación debe , 
por t anto, t e ne r en cue nta , adem as de los efectos 
d e l adiestramiento sobr e la productiv ida d y l a m o-
vilidad ocupac ional, sus efectos sobre el nivel de 
vida de l os individuos y s u movilidad s ocial. E s to 
ha ce necesaria la integrac ión de e rúoques parcia l es 
d e evaluación que cons ideren a s pectos difere ntes y com-
plementarios. 
En la comparación de los dis tintos programas de adies -
tramiento, la evaluac ión d ebe t ener en cuenta l as pre-
ferencias d e l a sociedad y de los grupos afecta dos . Se 
debe consulta r por lo tan to la op inión de grupos repre-
sentativos acerca d e la utilidad de los r esultados ob-
t e nidos. Solo as í se podrán determinar los PIVgramas 
más útiles a la sociedad. 
Como ins trumento de planeación, la evaluación tiene 
en la experiencia pa sada una fuente de informac ión 
ins ustituible . L as r ealizaciónes pasadas s on un in-
dicador de la proba bilidad que afecta las r ealizaciones 
futuras. Se evaluará, por cons iguiente la Efic iencia 
' · . .. 
.. 
·. 
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y Equidad logr adas en el pasado y la E°fic iencia y 
Equidad csperada·s en el futuro . 
T odo programa debe medir sus r esultados con los 
r esultados de sus mejores alternativas. Externamente 
e l SENA debe ser evaluado en l a compar ac ión con 
programas alternativos que buscan los mis mos obje-
tivos . Internament e , los programas del SENA deben 
s er evaluados en la comparación de unos con otros . 
8. 2 Objetivos de l a Evaluación : 
·--
Determ ina r los " mejores" programas de formación y adiestra-
m iento (alternativos al SENA o dentro del SENA): · 
8 . 2. 1 
8. 2. 2 
Mediante la "utilidad" asignada por la sociedad a los 
r esultados de los diversos ¡irogramas . 
Mediante la relac ión de los beneficios y los cos tos de 
d ichos p r o gramas . Para ello se utilizará un concepto 
ámplio de beneficios y de costos (Cfr. criterio/! 
que incluya: 
Incr ementos en productividad 
Incr ementos en la capacidad de absorción de ma-
no de obra 
Creación de nuevas empresas 
Efect os sobre la movil idad ocupac ional (como 
factor de efi ciencia en la utlliz ación de re cur-
sos : movilidad hacia sectores más product ivos, 
adaptación o cambios tecnológicos y estructura-
l es et c., y como factor de equidad en la posi-
bilidad de buscar mejores s a larios , etc) . 
Efectos sobre la movilidad social y especialm en-
t e sobre l a satisfacción de necesidades bás icas 
y complementarias del individuo . 
Red ist r lbuci6n de oportunidade s entre los indi-
viduos y entre las empresas (los programas de 
formación como inversión social s ubsidiaria : 
corrector a del efecto negativo de l a concentraci · 
de ingr esos en los individuos o de poder económ· 











Efectos sobre la dis tribución de los ingresos . 
Cos tos de oportunidad (ajustados en· e l caso 
de los individuos por tasas de desempleo y 
de parti cipac ión en la fue rza de trabajo). 




Tomando el s is tema formal de educación como 
punto de referenc ia (grupos de control) se busca de-
t erminar los beneficios a tribuibles al SENA (Sistema 




Primaria parcia l 
Primaria completa 
Secundaria parcial 
Se cundaria completa 







Sin educac ibn con entrenamiento 
Primaria parcia l con entrenamiento 
Primaria completa con entr enamiento 
Secundaria pa rcial con entrenamiento . 
Secundaria compl eta con e nt r enamiento 1 
Universitaria pa r cial con entrenamient 
8.3.2 
8.3.3 
El SENA s er á comparado1 además1 con programas 
alterna ti vos de educación o entrenamiento técnico 
y con el ·entrenamiento r ealizado en el oficlo o em-
presa (en grupos con formación previa comparable). 
Dentro del SENA se quiere comparar la fo r mación 
espec ializada con la formación general1 sobre todo 
en lo r eferente a movilidad oc upacional o capacidad 






8. 4 Ins trumentos de la Evaluación 
Definición Operacional de metas, criterios de rendimiento 
y alternativas: 
Por definic ión operacional se entiende una formulación que 
permita la medición y aplicación de los instrumentos de la 
evaluac ión. Para definir las met a s comunes a los progr amas 
de form ac ión y adiestramiento de mano de obra se consultarán , 
además de sus estatutos y planes internos ., los planes de desa-
rrollo del país y l a opin ión de grupos dir igentes (profes iona-
les y poUticos ). Se busca establecer una jerarquización de 
las m etas según s'l.1 alcance (a l argo y a corto plazo ) y grado 
de conexión con los progr amas (mediatos e inmediat.os) . Igual-
mente se quiere conocer las r elaciones de influjo o dependen-
cia entr.e l as metas y de las met as con los programas de for-
mación. 
Los Criterics de r endimiento son las medidas o 
índices de acercamiento a las metas, y sirven para 
evaluar íos r esuitaáos cie íos programas ae entrena .. 
mie nto. Deben ser concretos y susceptibles de al .. 
guna medición., e jemplo: 
Salario o r ango de salario 
Empleo o rango de empleo 
Creación de nuevas empresas 
Incremento en productividad., etc. 
·Se hace necesario r esolver los problemas r efer entes a la 
definición de criterios relativos a mefas de movilidad social,, 
apoyo a l cambio en la estructura de producción, etc . 
Las Alternativas al SENA son los programas de for-
mación y adiestramiento que busca n las mismas me-
tas. 
Se busca enumerar y caract erizar alternativas exis-
tentes (como l a educac ión media vocacional~ las ca-
rreras intermedias, e l entrenamiento en la empresa 
o puesto de trabajo, e tc) y alternativas posibles ( co-
mo el entrenamiento de a lumno;; sin ninguna forma-







Se llevarán a cabo cuatro encuestas para recoger 
los datos más importantes sobre beneficios, costos 
y "ut ilidad" de los resultados en los dist intos pro-




Encuesta ? egresados del SENA: 
Se busca examinar algunos criterios del 
uso 6ptimo de la mano de obra ya entre-
nada1 ·algunos indicadores de l a promo-
ción s ocial r esulta nte del adiestramiento 
y l a valoración o utilidad que el grupo de 
egresados asigna a los res ultados de l a 
formación o entrenamiento. 
Encuesta a los aspirantes o recien ingrc .. 
sados a l Programa de Entrenamiento 
Se busca obtener información sobre algu .. 
!'~~ rlP l ::iq l"'::ir~~tAríi::t ic::u:i socio-econ6m·i-
cas del aspirante : 
Clase y sitio de vivienda 
Procedencia rural o urbana 




Igualmente sé quiere conocer la ut ilidad 
asignada por el recien ingresado a los po-
sibles r esultados del mtrenamiento que 
espera recibir {sus espectativas con res-
pecto al programa de entrenamiento). · 
Encuesta a los Empresarios 
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Desempef'io de los egresados en la empre-
sa 
Sustitución de mano de obra rio cualifica-
da por egresados . 
Incrementos en productividad a tribuibles 
a los programas de formació n 
Expe.ctativas de los empresari:>s sobre la 
cualificación de mano de obra 
... _____  . 
Utilidad asignada por los empresar ios 
a los resultados del entr enamie nto , et c . 
Encuesta a Dirige ntes: 
Se consultará la opinión de grupos no 
afectados directamente por los progra-
mas de formac ión políticos, aca démicos , 
., , _ .... ~J.t .... - - -4 ... \.. -·- --- ..J - ..J -.i. ..... --t-~-
U&..J. C\... '°&. Y VtJ > ""' '- '"-1 U\At.J \,.,""' ••""''-' W '-\o'-'• ~.._ ... ._,_...,_• 
sus expectativas frente a dichos progra-
mas y la utilidad que asignan a s us resul-
tados posibles . 
Matr ices de Pertinencia: 
Con el objeto de elaborar la información correspon-
diente a metas , criterios y "utilida d asignada" , se 
empleará la Técnica de las Matrices de P ertinencia. 
Ella permite det erminar influjo,, dependencia y prio-
r idad de los programas con respecto a las metas y 
constituye una valiosa ayuda en la definición de políti-
cas. 
Modelo para medir la Equidad del Programa: 
Uno de los principales "benefic ios" de un programa 
educativo se ~ide en s u co ntribución al mejoramiento 
de la igualdad de oportunidades . Esta contribuc ión 
depende directamente de las posibilidades de acceso 






Para efectos de l a evaluación se buscará determinar l a equl-
d ad de los programas mediante un modelo de r egresión que 
mide el influjo de variables socio- económicas (distintas a l a 
aptitud persona) en l a decisión de ingresar o continuar en la 
formac ió n. l / 
Los resultados de l a regresión se emplearán además para 
analizar. e l s istema de ingreso· al programa educativo y 
sus posibilidades de hacerlo más equitativo. 
8. 4. 5 Model~ra calcular la Tasa Interna de Retorno : 
Con un concepto amplio de beneficios y de costos se utilizará 
e l método de l a tasa interna de r e torno para determinar, por 
s eparado, l a r entabilidad de los programas de entrenamiento 
para l a Sociedad, para la Empresa y para el Individuo, dentro 
d el marco de la evaluación descrito antes (Cfr. lli) 2/ . 
Con el supuesto de que los grupos más desfavorecidos 
son más sens ibles a los beneficios y a los costos , se 
introducirá en su medición una poµderación que t enga 
en cuenta esas diferencias . 
Igualmente se utilizará un sistema de ponderación 
que p e r mita agregar beneficios y costos de diversa 
índole para obtener tasa totales de r etorno . En el 
caso de los beneficios , por ejemplo, deberá ser 
posible agregar (para e l caso de rentabilidad para 
el· individuo) incrementos en el ingreso, mejoras 
en movilidad ocupacional, y factores de promoción 
social. 
Un programa de entrenamiento es e quitativo cuando factores socio-
económicos no son determinantes en l a decisión de ingresar o con-
tinuar en el programa . Cfr. El modelo utilizado por el Dr. Francisco 






r= T asa interna de retorno 
B= B eneficios 
C= Cos tos 




Se pondrá especlal cuidado en a islar los efec-
tos atribuibles a l entrenam iento de los efectos 
atribuibles a otros fac tores r e lacionados con 
él. P ara ello se utilizarán las t écnicas de re-
gresión. 
Igualmente se consider arán las car acter (sticas 
propias de los sectores o ramas qu e ins umen 
m ano de obra cualiíi cada y que pueden influir 
en los res ultados del entrenam iento. 
Con base en la "renta bilida d" obte nida para e l 
lndividoo (la empresa) s e tra ta rá de aproximar 
el "precio" que estaria dispuesto a pagar e l ln-
di viduo (la empresa) por la formación o entre-
namiento y compara r con el precio que pagan 
en la actualidad. 
La comparación entre "rantabilidades" puede 
servir también par a a·nalizar posibles efectos 
~cd.!. ::: t:-ib'..!ti·:~~ ~~~t!''? !'<:"g irm p~: Pnt.rP. Pm r>r P.-
sas J etc) de los programas de entrenamiento. 
8.4.6 Modelo para estimar l a "Utll id<ld11 1 / de los Program as: 
Aprovechando los e lem entos de análisis de un modelo 
de declsión se busca evalua r los programas alterna-
tivos con base a su "utilida d" lograda (en el pasado) 
o esperada (en e l futuro)! .. 
El modelo combina la información obtenida en las 
encuestas sobre la u t ilidad asignada por los distintos 
grupos a los resultados de los programas de adiestra-
miento, con elementos probabilís ticos que concfcionan 
esos resul\ados , según la información obtenlda de 
la experiencia pasada. 
. 






An{!lls is de Scns ib llldad: · 
Para ampliar la validez de los r esulta dos s uminis-
trados por los dis tintos ins trumentos e incluir la 
posibilidad de cambios en a lgums de las condiciones 
externas, s e cons ider ar án los e fe ctos que s obr e esos 
resultados pue de tener la variació n de a lgunos de lo s 
parámetros que alter an: 
Las prefer encia s y obje tivos (ponder a ciones ) 
Los indices de probabilidad 
Las pos ibil idades fina nc ie r as o presupuestal es 
Las pos ibilidades t ecnológicas o m ctodológicas , etc 
8.5 R e sultados de l a Evaluació n: 
. I 
De acuerdo a los objetiyos de la evaluación s e obte ndrá 
la rentabilidad (en sentido amplio) y la utilidad de los pro-
gramas de adiestramiento. 
;t;stos resuttaáos permttir a n sena iar íos prog r amas m ás 
11 eficientes" en el pasado y establ ecer las prioridades en 
la asignación de recurs os par a el futuro dentro de l a r estr icción 
de presupuestos financieros dados , de ta l maner a que s e bus -
que igualar la "rentabilidad" y la " utilidad" por unidad de va-
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5 EVALUACION 
El Proyecto teÍ1drá una evaluación al ftnat de cada una de tas etapas 
y además /1 una evatuact6n final . 
En estas evaluac iones se medirá e t resultado frente a lo programado 
en el Plan de Operaciones, con e l objete de establecer hasta qué 
punto se ha cumpl ido el pl"'Oyecto y en qué fo rma y poder as( toman 
las medidas conducentes a lograr una correcci.6n. 
La5 evaluaciones se harán corijuntamente por el Comité T écnico de l 
Proyecto y representante s de los Gobiernos de Colombia y Holanda . 
35 
V MEDIOS 
1 La contribuci6n Neerlandesa a l Proyecto 
La contribuci6n Neerlandesa al Proyecto consiste en: 
a) Expertos y Consultores 
b) Via j es de Estudio pa ra estudiar prog ramas aplicados d e Recu rsos 
Humanos. 
e) Docum~ntaci6n y Bi.bliogr a f(a sobre Recursos Humanos 
d) Subcontratos 
1 • 1 Expertos 
La planta de personal Neerlandesa incluye : 
- Un Jefe ae Misión/Coordinado r de Proyecto 
- Un consultor en Demanda de F uerza d e Trabajo 
- Un consulto r e n Contabi.1 idad Demográfica y E ducacional 
- Un consultor en Evaluación Social 
- Seis expertos colombia:'1os 
La descripción de la planta es: 
1. 1 • 1 
1.1 .2 
J e fe d.e Misi.6n/Coordinaéfor de Proyecto 
Economista con consider able experiencia e n el campo del 
Desarrollo E conómico, conocimiento especlalizado y expe-
riencia en todos los aspectos de l planeam iento de Recu rsos 
Humanos y en particular en la Demanda y Oferta de Mano 
de Obra y en el anál i.sis de beneficio-costo social de 
Recursos Humanos. 
Deberá ser c a paz de di rig i r, en coo peración con su c ontra-
parte colombiana, las actividades d e un equipo numeroso 
d e expertos colombianos y cons ultores . Deber á asesorar, 
participa r y tomar decisiones e n la solución c e los proble-
mas que puedan s urgir en el curso de la investigación . 
Consultor en Demanda de Fuerza de T rabajo 
Economista con considerable experiencia e n la proyección 
de Demanda de Fuerza de Trabajo por Sectores (de alta y 
baja productividad), ocupaciones y ti.pos educacio nales por 
regionaes y la presentación y a nálisis de alternativas de 





E l consultor deberá ser capaz de disefl.ar y coordinar, 
en colaboraci6n con su contraparte colombiana, e l tra -
bajo eslad(stico é investigat ivo que deberá ser realiza-
do en las áreas mene ionada s. 
1.1. 4 . Consultor en Contabilidad Demográfica y Educaciona l 
Economista con experiencia en cc:>ntab ilidad demográfica 
d e acue rdo a la metodolo gía sugerida por la O. E. C . D. 
y aplicada e n ciertos pa is es avanzados . 
E l cons ultor debe asesora r y participa r en l a preparac ión 
d e un sistema de contabilidad operacional para Colombia 
que permita hacer proyecciones de la poblac ión, los alum-
nos y l a fuerza laboral por niveles ocupacibnalcs . Y s l 
es posibl e asesorar en m étodos para la desagregació n por 
r eg iones. 
I 
1.1. 5. Cons ultor en Evaluación Social 
Economista social con considerable experiencia en el 
campo de evaluación socia l. En cooperació n con s u con-
traparte coJ,01no1ano y io~ coorciinaciore::; úd ¡.iruy1::a.:i.u , Üc:: -
b e estar en capac ldad de elaborar, r ealizar y a pllcar 
muestreos y u na metodo logía amplia de evalua ci6n de los 
programas de capacitaci6n del SENA, comparados con los 
programas correspondientes de evaluación formal. 
E l consultor debe estar preparado para extender e l enfoque 
más a llá del análisis convencional de costo-beneficio e 
i nc luir a spectos tales como l a igualdad de oportunidades 
y la movil idad ocupacional. 
No es necesar io que e l mismo experto asesore las etapas 
d e metodo logía y de anális is. 
1.1. 6. Experto en la Demanda de Fuerza de Trábajo en Sectores 
no Agrícolas 
Ingen ier o con estudios de post-grado e n economía y espe -
c ialización en Econometría y Planeamiento Económico. 
. . 
El e xperto coor dinará l a pr oyecc i6n de l a demanda indus-
tria l por regiones, ocupaciones y niveles ocupac ionales , 
y pa r ticipará en análsis de los desajustes e n tre la oferta 




1. 1. 7 . Experto en Demanda de Fuerza de Trabajo en el Sec -
tor Agrícola 
Un economista cuantitativo o soclólogo cuantitativo con 
excel ente experiencia en el desarrollo agrícola de pai-
ses como Colombia. El experto será apto para calcula r 
l a demanda del sector por regio nes, ocupaciones y ni-
veles ocupac ionales y participará en el análisis de los 
desequilibrios entre oferta 'y demanda. 
1 . 1. 8. Dos Expertos en Demografía y en e l Sistema Educativo 
Colombia no 
Dos profesionales en demografía y educación con estudios 
de post-grado y buen conocimiento del sistema educativo 
de Colombia. 
Ambos aplicarán un sistema de contabilidad demográfica 
y educacional que pe rmita sistematizar las proyecciones 
de población por grupos de edad, alumnos y fuerza de tra-
bajo por niveles de <?cupación, desagregadas por regiones . 
L a estimación de las tasas de transición es un trabajo fun-
dam ental. Ambos expertos participarán en el anpaHs is de 
los desequili.brios entre l a oferta y demanda de fuerza de 
trabajo . 
1.1. 9 . Dos expertos en Evaluación Soclal 
Un economista y un sociólogo con estudios de post-grado 
. y especializac ión en encuestas, procesamiento de datos, 
anállsis de costo-beneficio, distribución de ingreso, movi-
lidad y toma de decisiones. Los dos experto s coordinarán 
los s iguicntes estudios: 
~ . Encuestas a los aspirantes a cursos de l SENA, a .egre-
s ados y a empresar ios. 
b. Análisis de las realizac iones del SENA comparadas con 
programas educac ionales similares con lo que respecta 
a igualdad de oportunidades y movilidad ocupacional. 
c. Un análisis amplio de costos y beneficios de los méto-
dos de educación formal e infor mal. 
d . Diseno de mod~los de dec isl6.n para la mejor distribu-




S i un exper to colombiano altamente calificado se encuentra par a el 
experto en demogr af(a, puede no se r necesario controlar el consultor 
extranjero 2 . E n tal caso e l expe rto colombiano puede tener que 
vis ita r varios países -europeos con experiencia en contabíl idad demográ-
fica y educacional. Financieramente los costos necesarios se pueden 
cubrir de los fondos par a e l consultor . 2 . 
Meno2 
El caso puede ocurrir que el g r upo de estudio scb re evaluaci6n social 
puede ser reforzado por expertos colombianos, si por una r azón u 
otra, los consultores extra nje ros e n evaluación social no son dispo-
n ibles para e l tiempo prog r amado o no llenan los r e quisitos exigidos . 
Memo 3 
Todos los infoNY'les deberán ser e n duplicado; uno para e l coordinador 
colombiano .:,e l proyecto y o tro para el coordinador extranjero . Si 
los resul tados lo pe rmiten, las autoridades e jecutivas del proyecto 
podrá n acordar ediciones de libre circulación , donde se contemplen 
todos los aspectos de la investigación . 
Durante el c.esarrol lo de l Proyec to y dos años oospués de s u termina-
ción, e l SENA tendrá los derechos de publicación en español y 
en Ho landés. Otras publicaciones se acordarán entre las partes. 
En toda publicación deber á darse crédito a las Instituciones y al 
equipo pa rtici pante e n e l Proyecto. 
1.2 Viajes de Estudio para observar bases aplicadas de Recur sos Humanos 
Los jefes de G rupo colorrbiano de la Dir ección General del SENA, 
visitarán programas , investigación y planes de Recursos Humanos 
en funcionamiento e n países modelo, tales como Holanda, Comisa-
riado del Plan en Francia y la O. S . D . a fin de estudiar l a expe-
riencia e n p reparación de l establecimiento de un sistema continuo 
de investigaci6n, programación, ejecución y e valuación aplicable 
a los Recursos Humanos en Colombia. Seis meses hombre, fecha 
aproximada, mayo de 1978. 
1.3 Dorumentaci6n y Bibliografía 
Se hace necesario para la elaboraci6n del estudio adquirir una do-
39 
docl.n'lentaci6n y btbllografÍa sobre e l tema con el f in de util izarlo 
como m edio de consulta y de trabajo durante la investigaci6n y 
para futuras consultas . 
1.4 Contribuci6n Holandesa 
De acuerdo a la carta de la Embajada de febrero de 1977, e l costo 
total del Proyecto es H. fl. 1.496.000 (incluye ndo H. fl. 500. 00 
asignados en 1975), y con la t asa de cambio supuesta . 
Esto equivale a US $ 565 . 000 
Los puntos de Presupuesto son: 
Holandeses 
Misi6n Pre liminar 
Consultores (34 mmx US$ 7 .000) + 
10.000 
Colombianos 
Expertos Estudio de Demanda 
Estudio de Oferta 
Evaluaci6n Soc tal 
Subcontratos 










2o+20 = 40 mm 
2o+15= 35 mm 
22+18= 40 mm 









us $ 565 . 000 
Alternativa 2 





2. La Contr aclón Colombiana a l Proyecto 
2.1. IDirt: cclón Técnico-Operativa y Adminis tra tiva de l Proyecto . 
' jEl SENA como autoridad ejec utiva Colombiana, a s umirá l a Direc-
lción Técnico-Operativa y administra tiva de l proyec to, lo que in-
cluye los costos del m ismo, d iferentes al aporte Neerlandés , antes 
descr ito . 
2. 2 . • Coordina dor Jefe del Proyecto . 
!Economis ta con ex pe r iencla en l a planeación d e lo s recursos hu-
manos y con habilidades administrativas y académica s . 
2. 3 • 
2. 4 . 
\ 
. Staff General ----. 
iEa total 22 profesionales estarán tra ba ja ndo directamente en l a re-
lcolecc ión de datos , análisis , presentación, ~te , con sede en Bogo -tá. Un número s imilar esta rá disponible en otras regio·nales . Su 
1costo de salarios y prestaciones sociales correran a cargo del SE-
jNA. ~ ·· . 
1 
;viá ticos 
,El pago de viát icos y gastos de transport e dentro de l pa(s y cua ndo 
~ se salga de l a sede, p::i.ra los expertos Neerlandes es, según la s nor -¡ m as general es de fa Entidad. 
: El pago de viát icos y gastos de transporte de los profes ionales de 
. Staff vinculados a l proyecto .. 
2. 5. S emina rios 
El pago de salarios, prestaciones sociales , viáticos y gastos de 
tra nspo rte de los profesionales y demás expertos del SENA que 
· pa rticipen en los seminarios na cional es y r egionales previstos e n 
el proyecto . 
2. 6. Ofic inas 
El cargo de los costos de locales suficientes y los servicios de ofi -
cina para el grupo Neerlandés y los profesionales de l SENA v incu-
lados al proyecto. 
2. 7. Otros gastos de Operació n 
El pago de otros gastos de operac ió n que puedan surgir en forma 
imprevista y que sean acorda dos por los · jefes de los equ ipos Neer-
landes es y Colombia nos. 
2. 8. Costos Totales 
Lo anterior se estima en un costo tota l de US$41 '!. 200, discrimina-
dos a s .(: 
- --- . 
J 
Para 1977 la suma de 
Gastos de personal 
Consumo materiales 
Gastos generales 
Para 1978 se apropiarán 
T otal : 
V I ORGANIZACION 
1 Comité Técnico : 
US$127 .500 
1 . 900 
27 . 700 
US$ 157 .100 
US$ 260. 100 
417 . 200 
E l SENA tendrá un Comité Técnico, compuesto por el 
Subdirector General de Planeaci6 n y Control, los Jefes 
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de las Oficinas de Planeación y de Estud ios y Evaluaci6n; 
dos · representantes de Planeaci6n Nacional correspo ndientes 
a las Divisiones de Educaci6n y d e Traba jo; el Jefe d e 
Misi6n y el Coor d ine.dar del Grupo Neerlandés ; podrán 
c o laborar como invitados el Departamento Administrativo 
Nacional de Estad(stica , DANE , otrz.s oficlnas de planifi-
caci6n e investiga dores universitarios . 
E l objeto del Comité es trazar oirectrices té cnicas y reco-
m endaciones para adecuar el estudio a las ne cesidades de 
planeaci6n de Recursos Humanos del pa(s y coordinarlo con 
o tros estudios en e l mismo campo . Tambié n, ampliado con 
representantes del Gobierno Holande s y d e Colombia, ade-
lantar á las evaluaciones de progres o del Proyecto previstas 
e n e l P lan . 
2 El Jefe colombiano 
E l Jefe colo m biano es e l Subdirector General de Planeaci6n 
y Control del SENA, como contr aparte d e l Jefe de Misión. 
Con s u contr aparte extranje r a te ndrá la direcci6n y coordina-
ció n de labores, hará informes en español que serán presen-
tados a las autoridades ejecutivas colombianas y neerlandesas . 
Debe r á d esignar un Coordinador adjunto del Grupo colombiano, 
inte g rado por la Oficina de Estudios y Evaluación, comisiona-
dos de la Oficina de Planeación de l SENA y miem bros de las 
Oficinas Reg ionales de Planeación . 
3 El Jefe de Misión-Coordinador 
Dirig i r á l as a c tivida des del grupo de expertos y consulto r es 
de la parte Hol a ndesa, qu ienes le consu ltarán r especto a los 
puntos impo rtantes del p royecto . Colabor a r án personalmente 
y a través del grupo Ho la ndes estrechamente c on e l S E NA e n 








Las posibles modificaciones es enctales en este Plan de Operacio-
nes,. como puede ser una extens i6n o un aumento de presupues to , 
serán acordadas entre ambas autoridades competentes • 
Modificaciones de Me nor Alcance 
Las posibles modificaciones de menor alcance, como por ejemplo, 
alteraciones que no implican una extensi6n de tas actividades ni 
un aumento del presupuesto, s e acordarán entre ambas autorida-
des ejecutivas. 

